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Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh data empiris yang valid, dan dapat 
dipercaya (reliable) tentang hubungan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja 
pada karyawan PT. Sinar Samudera Logs di Jakarta. Penelitian ini dilakukan di 
PT. Sinar Samudera Logs Jakarta selama empat bulan terhitung sejak April 2012 
sampai dengan Juli 2012. Metode penelitian yang digunakan adalah metode survei 
dengan pendekatan korelasional. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan 
PT. Sinar Samudera Logs Jakarta. Sedangkan populasi terjangkaunya adalah 
seluruh karyawan PT. Sinar Samudera Logs yang bekerja pada divisi SPI yaitu 
sebanyak 34 karyawan. Teknik pengambilan sample yang digunakan yaitu teknik 
acak sederhana sebanyak 32 karyawan. Persamaan regresi yang dihasilkan adalah 
Ŷ = 25,628+0,4408X. Uji persyaratan analisis yaitu uji normalitas galat taksiran 
regresi Y atas X dengan uji liliefors menghasilkan L hitung  = 0,093, sedangkan L 
tabel   untuk n = 32 pada taraf signifikan 0,05 adalah 0,1566. Karena L hitung  < L tabel  
maka galat taksiran Y atas X berdistribusi normal. Uji linearitas regresi 
menghasilkan F hitung  <  F tabel  yaitu 1,61 < 2,51 sehingga disimpulkan bahwa 
persamaan regreasi tersebut linier. Dari uji keberartian regresi menghasilkan F 
hitung  > F tabel, yaitu 16,07 > 4,15 artinya persamaan regresi tersebut signifikan. 
Koefisien korelasi Product Moment dari Pearson menghasilkan rxy = 0,591 
selanjutnya dilakukan uji keberartian koefisien korelasi dengan menggunakan uji t 
dan dihasilkan thitung = 4,01 dan ttabel  = 1,70. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa koefisien korelasi rxy = 0,591 adalah signifikan. Koefisien determinasi yang 
diperoleh sebesar 35% yang menunjukkan bahwa variasi prestasi kerja ditentukan 
oleh kepuasan kerja dan 65% ditentukan oleh faktor lain. Hasil perhitungan 
menyimpulkan terdapat hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan 




















ARDILA ARYANI. The Correlation Between Job Satisfaction With 
Performance Appraisal At Employee of PT. Sinar Samudera Logs Jakarta.  
Studies Program Commerce Education, Department of Economics and 
Administration, Faculty of Economics, State University of Jakarta, July 2012. 
 
This study aimed at obtaining empirical data and facts which are authentic, valid 
and reliable on The Correlation Between Job Satisfaction With Performance 
Appraisal At Employee of PT. Sinar Samudera Logs Jakarta. This research was 
conducted at PT. Sinar Samudera Logs Jakarta for four months, from April to 
July 2012. The method used was survey method with the correlational approach. 
The sampling technique used was simple random sampling. The populations in 
this study is all of employee PT. Sinar Samudera Logs Jakarta. While the 
population is the inaccessibility is all employee of PT. Sinar Samudera Logs 
Jakarta are working on division SPI as many as 34 employees. The technique 
which used in gathering the sample was simple random sampling abaout 32 
employees. The resulting regression equation is Ŷ = 25,628+0,4408X. Analysis of 
conditional test, which is normality error test for regression approximates of X on 
Y wit lilifors test, result in Lcount = 0,093, while Ltable is 0,1566., because Lcount < 
Ltable then normality error test of Y on X distributed normal. Testing linearity of 
regression produces Fcount < Ftable is 1,61 < 2,51, thus concluded that the equation 
is linear. Significance regression results in Fcount > Ftable is 16,07 > 4,15, it is 
mean that the regression equation is significance. Results of hypothesis test which 
person product mometh show that rxy = 0,591, then significance of product 
moment corretional test using the t-test produced tcount = 4,01 > ttable = 1,70. It can 
be concluded that the correlation coefficient rxy = 0,591 is significance. The  
coefficient of determination was 35% which indicated that variation of 
Performance Appraisal is determined by Job Satisfaction and 65% determinate 
other factor.  The results of calculations conclude that there is a positive relationship 
between job satisfaction with performance appraisal at employee of PT. Sinar 






















”Give thanks for what you are now, and keep fighting for what 
you want to be tomorrow”. 
-Fernanda Miramontes— 
 
”Live  as if you were to die tomorrow. Learn as if you were 
to live forever”. 
-Mahatma Gandhi- 
 
”Enjoy the little things, for one day you may look 
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A. Latar Belakang Masalah  
       Di tengah iklim usaha yang semakin kompetitif serta kondisi ekonomi 
yang terus berubah-ubah, maka perusahaan dituntut eksistensinya agar dapat 
terus bertahan. 
       Kemajuan ilmu pengetahuan yang semakin pesat pada dewasa ini 
terutama dalam bidang teknologi menjadikan menurunnya penggunaan tenaga 
manusia dalam bidang industri. Dengan ditemukannya mesin-mesin serta 
penggunaannya telah mendesak fungsi dari tenaga manusia di dalam suatu 
organisasi. 
       Namun, tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada 
peralatan modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih 
tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut, karena 
sumber daya manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan 
sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan sumber daya lainnya 
yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa 






       Manajemen dituntut untuk dapat menyediakan sumber daya manusia 
yang unggul guna menghadapi persaingan dunia bisnis yang ketat, baik itu 
persaingan antar perusahaan dalam negeri maupun persaingan luar negeri. 
Persaingan mengharuskan perusahaan untuk dapat menyediakan sumber daya 
manusia yang memiliki pengetahuan, keterampilan dan sikap yang baik di 
bidangnya msing-masing. Pengetahuan, keterampilan dan sikap ini 
menyangkut kualitas sumber daya manusia yang pada akhirnya akan 
mempengaruhi output yang dihasilkan. 
       Keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari hasil prestasi  kerja 
karyawannya. Karena dengan adanya prestasi kerja perusahaan akan 
meningkatkan nilai perusahaan. Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan 
dapat dilakukan dengan memberikan kepuasan kerja kepada para karyawan. 
Kepuasan kerja menjadi sarana yang dapat digunakan untuk meningkatkan 
semangat kerja sehingga didapatinya prestasi yang baik. 
       Secara umum dari hampir semua perusahaan yang mengalami kemajuan 
yang pesat ditandai dengan adanya gejala kepuasan kerja yang tinggi dapat 
menimbulkan prestasi kerja karyawan. Dengan adanya kepuasan kerja yang 
tinggi akan muncul ikatan yang positif antara pekerja dengan pekerjaannya, 
sehingga dari para pekerja ini dapat diharapkan suatu hasil yang optimal.  
       Namun, dalam mewujudkan prestasi kerja yang tinggi di dalam 
perusahaan bukanlah suatu hal yang mudah. Dalam kenyataannya sifat 
karyawan yang heterogen (berbeda) antara yang satu dengan yang lain dan 
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dinamis (berubah-ubah) menyebabkan mereka tidak mudah untuk diatur 
sepenuhnya oleh perusahaan, sehingga menyebabkan prestasi kerja karyawan 
menjadi rendah atau tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan.  
Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan.   
       Kompensasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi prestasi 
kerja.  Setiap orang yang bekerja dalam suatu perusahaan tentunya mereka 
akan memperoleh yang disebut dengan kompensasi atau yang lebih dikenal 
dengan upah atau gaji. Kompensasi dapat disebut juga sebagai balas jasa yang 
diberikan oleh suatu perusahaan dan sebagai salah satu upaya pendorong yang 
memungkinkan karyawan untuk mengembangkan dan meningkatkan 
kemampuan serta ketrampilan yang dimiliki secara optimal. Namun, 
kompensasi sebagai salah satu indikator kepuasan dalam bekerja sulit ditaksir, 
karena pandangan-pandangan karyawan mengenai uang atau imbalan 
langsung nampaknya sangat subyektif1. Tetapi pada dasarnya adanya dugaan 
adanya ketidakadilan dalam memberikan upah maupun gaji merupakan 
sumber ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi yang pada akhirnya 
bisa menimbulkan perselisihan dan semangat rendah dari karyawan itu 
sendiri. 
       Sebagai contoh pekerja CV Taman Sari yang melakukan mogok kerja di 
depan perusahaannya. Mereka mengeluhkan gaji yang masih dibawah Upah 
Minimum Regional (UMR) dan menghilangkan komponen biaya-biaya lain 
                                                            
       1 http://www.anneahira.com/artikel-umum/kompensasi.htm diakses 12 April 2012 
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seperti transportasi dan insentif2. Hal ini tentu sangat memberatkan karyawan. 
Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya 
kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara karyawan itu 
sendiri, keluarga dan masyarakat. Dengan memberikan kompensasi yang 
memuaskan bagi para karyawannya, perusahaan dapat meningkatkan motivasi 
kerja karyawan sehingga kinerja pun akan meningkat yang pada akhirnya 
akan meningkatkan prestasi kerja. 
        Lingkungan kerja merupakan faktor berikutnya yang dapat 
mempengaruhi prestasi kerja karyawan.  Setiap orang tentu ingin memiliki 
lingkungan kerja yang sehat dan menyenangkan, sehingga karier tumbuh dan 
berkembang dengan baik. Seorang karyawan akan mampu melaksanakan 
kegiatannya dengan baik dan mencapai hasil yang optimal apabila lingkungan 
kerjanya mendukung. Misalnya fasilitas yang memadai, rekan kerja yang 
menyenangkan sampai atasan yang peduli dengan para karyawannya3 . 
Namun pada kenyataannya, hal tersebut sangatlah jarang ditemui. Lingkungan 
kerja tidak selamanya nyaman seperti yang kita harapkan. Selalu saja ada 
masalah di perusahaan yang dapat mengganggu kegiatan sehingga 
menyebabkan pekerjaan tidak optimal.  
                                                            
       2http://nasional.kompas.com/read/2009/02/05/23390469/ratusan.pekerja.cv.taman.sari.mogok diakses 12 
April 2012 




       Seperti yang terjadi pada pekerja PT Jalan Tol Lingkar Luar Jakarta yang 
merasa tidak mendapat lingkungan kerja yang layak4. Tentu saja hal tersebut 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan karena karyawan merasa tidak nyaman 
berada di lingkungan kerjanya sendiri. Karyawan yang merasa jenuh dengan 
lingkungan kerjanya kemungkinan besar akan lebih sering membolos dan 
tidak termotivasi untuk berprestasi dibandingkan dengan karyawan yang 
merasa nyaman di lingkungannya. 
       Selain itu, gaya kepemimpinan juga merupakan faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja. Menerapkan gaya kepemimpinan dalam 
perusahaan bukan merupakan hal yang mudah dilakukan. Penerapan gaya 
kepemimpinan yang salah dampaknya bisa fatal bagi sebuah perusahaan. 
 Pemimpin di perusahaan tidak selalu sama. Mereka memiliki sudut pandang 
yang berbeda-beda untuk menjalankan perusahaannya dan membina 
hubungan dengan para karyawannya. Seringkali kita temui pemimpin yang 
otoriter dalam mengelola perusahaan. Pemimpin seperti ini cenderung 
membuat suatu keputusan tanpa melibatkan para karyawannya. Hal ini dapat 
menyebabkan hubungan karyawan dan pimpinan menjadi tidak harmonis.           
                                                            
       4http://nasional.kompas.com/read/2008/08/07/13413116/pekerja.pt.jlj.demo.pintu.tol.jatiasih.macet diakses 




Seperti kasus pada salah satu Bank swasta yang 80% karyawannya 
memutuskan untuk resign  disebabkan oleh pimpinan Bank tersebut5. Seorang 
pemimpin merupakan kunci bertahannya pegawai sebuah perusahaan6. 
Apabila hubungan pemimpin dengan karyawan bermasalah maka akan 
mengakibatkan menurunnya prestasi kerja karena karyawan merasa tidak 
diakui atau dihargai keberadaanya karena kurangnya motivasi dari 
pimpinannya. 
       Faktor lain yang dapat mempengaruhi prestasi adalah fasilitas kerja. 
Fasilitas kerja merupakan sarana dan prasarana yang dapat membantu 
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Perusahaan sudah seharusnya 
memperhatikan apa saja fasilitas yang harus disediakan guna membantu 
karyawan untuk bekerja secara optimal. Namun, faktanya tidak semua 
perusahaan sadar akan kewajibannya dalam memenuhi fasilitas kerja.  
       Seperti yang dialami oleh calon karyawan PT Liebra Permana (LP), 
Bawen, Semarang, yang mengeluhkan fasilitas yang jauh dari kata memadai 
sehingga tidak sedikit dari mereka yang memilih mengundurkan diri pada saat 
dilakukan pelatihan7. Hal ini seharusnya dapat dicegah dengan menyediakan 
fasilitas kerja yang memadai. Fasilitas kerja yang disediakan oleh perusahaan 
                                                            
       5 http://www.republika.co.id/berita/ekonomi/syariah-ekonomi/12/04/12/m2crzq-80-persen-pegawai-resign-
karena-faktor-pemimpin diakses tanggal 14 April 2012 
       6 http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/10/macam-gaya-kepemimpinan-kepemimpinan.html diakses tanggal 14 
April 2012 
       7 http://www.solopos.com/2011/wonogiri/lagi-belasan-calon-naker-pt-liebra-dari-wonogiri-berguguran-90514 
diakses tanggal 14 April 2012 
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sangat mendukung karyawan dalam bekerja. Sebab apabila fasilitas yang 
disediakan membuat karyawan nyaman dan puas, maka akan muncul 
semangat kerja yang tinggi yang dapat meningkatkan prestasi kerja8.  
       Stres kerja juga merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
prestasi kerja. Masalah stres adalah masalah yang akhir-akhir ini hangat 
dibicarakan, dan posisinya sangat penting dalam kaitannya dengan 
produkttfitas kerja karyawan. Terutama dikarenakan zaman yang semakin 
maju segala bidang seperti sekarang ini manusia semakin sibuk. Di satu pihak 
peraiatan kerja semakin modern dan efisien, dan di lain pihak beban kerja di 
satuan-satuan organisasi juga semakin bertambah. Keadaan ini tentu saja akan 
menuntut energi pegawai yang lebih besar dari yang sudah-sudah. Sebagai 
akibatnya, pengalaman-pengalaman yang disebut stres dalam taraf yang cukup 
tinggi menjadi semakin terasa. 
       Seperti yang terjadi pada karyawan PT. Freeport Indonesia yang mengaku 
stress karena lingkungan kerja yang tidak kondusif9. Hal ini tentu saja sangat 
berpengaruh terhadap produktifitas kerja. Terjadinya stres kerja disebabkan 
adanya ketidakseimbangan antara karakteristik kepribadian karyawan dengan 
karakteristik aspek-aspek pekerjaannya dan dapat terjadi pada semua 
kondisi pekerjaan10. Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan 
                                                            
       8 http://www.anneahira.com/lingkungan-kerja.htm diakses tanggal 14 April 2012 
       9 http://economy.okezone.com/read/2011/10/17/320/516227/karyawan-freeport-indonesia-mengaku-stres 
diakses tanggal 15 April 2012 
       10http://agungpia.multiply.com/journal/item/35/Stress_Kerja_pengertian_dan_pengenalan?&show_interstiti   
diakses tanggal 15 April 2012 
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seseorang untuk menghadapi lingkungannya. Sebagai hasilnya, pada diri para 
karyawan berkembang berbagai macam gejala stres yang dapat mengganggu 
pelaksanaan kerja mereka. Sebuah riset terbaru dalam Journal of 
Occupational and Environmental Medicine menunjukkan bahwa stres dapat 
disebabkan oleh tekanan psikologis akibat pekerjaan yang berlangsung terus-
menerus yang dapat meningkatkan risiko stroke11. Semakin tinggi stres yang 
dirasakan karyawan di tempat kerja, semakin hilang kualitas diri si karyawan 
untuk menghasilkan kinerja yang optimal yang berarti semakin rendah pula 
prestasi yang dihasilkan.  
       Pada umumnya prestasi kerja dihubungkan dengan motivasi yang tinggi. 
Sebaliknya, motivasi yang rendah dihubungkan dengan prestasi kerja yang 
rendah12. Salah satu pendorong sumber daya manusia untuk bekerja adalah 
motivasi. Adanya motivasi dapat tercermin dari rasa tanggung jawab dan 
gairah kerja yang menciptakan suatu keinginan untuk bekerja dan 
memberikan sesuatu yang terbaik untuk perusahaan. Faktanya, tidak semua 
karyawan termotivasi dalam melakukan pekerjaan mereka.  
       Badan Kepegawaian dan Diklat (BKD), Inspektorat, dan Komisi I DPRD 
Lingga melakukan inspeksi mendadak (Sidak) ke sejumlah kantor satuan 
perangkat kerja daerah (SKPD) di Daik Lingga dan Dabo Singkep. Dari hasil 
tersebut ditemukan bahwa banyak pegawai yang membolos dan ada juga yang 
                                                            
       11 http://health.kompas.com/read/2011/12/28/15422346/10.Persen.Kasus.Stroke.Dipicu.Stres.Pekerjaan 
diakses tanggal 15 April 2012 
       12 http://www.bisnis.com/articles/motivasi-kerja-benarkah-pegawai-bahagia-bekerja-lebih-produktif   diakses 
tanggal 14 April 2012 
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menitip absen pada rekannya13. Ini menandakan bahwa kurangnya motivasi 
dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Seorang karyawan yang 
memiliki motivasi rendah cenderung lebih malas dalam melakukan 
pekerjaannya sehingga tingkat kemangkiran dapat meningkat.  Dengan begitu 
maka produktifitas akan menurun dan prestasi kerja pun sulit dicapai. 
        Faktor terakhir yang tak kalah penting dalam kaitannya dengan prestasi 
adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang 
bersifat individual dan erat kaitannya dengan apa yang diharapkan karyawan 
dari pekerjaannya sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan. 
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 
sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek dalam 
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi 
tingkat kepuasan yang dirasakan sehingga dapat menimbulkan suatu dorongan 
karyawan untuk meningkatkan prestasi kerjanya. 
Biasanya orang akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang ia 
jalankan, apabila apa yang ia kerjakan telah memenuhi harapan salah satu 
tujuannya bekerja. Dalam prakteknya, tidak semua karyawan merasa puas 
dalam melakukan pekerjaannya.   
        Seperti buruh PT Wilmar International Plantation (PTWIP) yang 
berseteru dengan pihak manajemen karena tuntutan gaji mereka yang belum 
                                                            
        13 http://www.batampos.co.id/index.php/2011/09/06/titip-absen-hingga-bolos/ diakses tanggal 14 April 2012 
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terbayarkan hingga melakukan aksi demo ke depan gedung DPRD14. 
Karyawan yang merasa puas cenderung akan lebih berpotensi untuk 
berprestasi karena dapat melakukan pekerjaanya disertai dengan semangat 
yang tinggi dibandingkan karyawan yang tidak memiliki kepuasan kerja. 
Untuk meminimalisir hal tersebut, maka perusahaan harus cepat dalam 
menanggapi masalah ini dengan cara membuat program atau kebijakan yang 
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
       Jadi, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi 
kerja yaitu, kompensasi, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, fasilitas kerja,  
stress kerja, motivasi dan kepuasan kerja. 
        Perusahaan merupakan salah satu bentuk organisasi formal yang 
bertujuan untuk mempromosikan produknya guna  mendapatkan profit yang 
maksimal sehingga sangat diharapkan kinerja yang optimal dari para 
karyawan. Kinerja yang baik dapat timbul apabila seorang karyawan merasa 
puas dengan pekerjaannya 
       PT. Sinar Samudera Logs merupakan perusahaan milik swasta yang 
bergerak di bidang perdagangan bahan bakar minyak kapal. Ruang lingkup 
bisnis perusahaan meliputi jasa penyedia bahan bakar minyak untuk kapal 
baik dari pelayaran Indonesia maupun asing serta melayani pengiriman barang 
melalui jalur laut.  
                                                            
       14 http://sindikasi.inilah.com/read/detail/1842861/buruh-desak-bupati-selesaikan-kasus-buruh-ptwip diakses 
tanggal 15 April 2012 
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        Untuk mempertahankan eksistensinya di tengah persaingan industri  
yang ketat, tentu membutuhkan karyawan yang dapat terpuaskan oleh 
kebijakan perusahaan yang diterapkan, bukan hanya sekedar kemampuan 
karyawan dalam menjalankan peralatan perusahaan. Namun dengan 
lingkungan kerja yang kurang kondusif dan pekerjaan yang monoton dapat 
mengakibatkan karyawan cepat bosan dengan pekerjaan yang dilakukan 
sehingga prestasi kerja dapat menurun. Prestasi kerja karyawan berpengaruh 
besar terhadap perusahaan karena merupakan cerminan dari perusahaan 
tersebut. Prestasi kerja karyawan yang tinggi akan berpengaruh positif 
terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Untuk meningkatkan prestasi kerja 
karyawan dapat dilakukan dengan cara meningkatkan kepuasan kerja. Apabila 
seorang karyawan merasa puas atas pekerjaannya, maka karyawan tersebut 
akan menjalankan tugasnya dengan baik, jarang absen, dan memiliki 
semangat kerja yang tinggi.  
       Masalah yang kemudian timbul adalah kepuasan kerja yang menyebabkan 
pelaksanaan kerja yang lebih baik atau sebaliknya kerja yang baik 
menimbulkan kepuasan kerja yang tinggi. Banyak pendapat yang 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja ditimbulkan oleh prestasi kerja. Kerja 
yang baik akan memberi penghargaan yang tinggi. Di lain pihak, bila 
penghargaan yang dipandang tidak cukup akan suatu tingkat prestasi kerja 
maka akan menurunkan kepuasan kerja. Sehubungan hal di atas, maka peneliti 
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tertarik untuk mengetahui dan meneliti masalah yang berhubungan dengan 
prestasi kerja karyawan.  
B. Identifikasi Masalah  
       Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka dapat dikemukakan 
rendahnya prestasi kerja disebabkan oleh hal-hal sebagai berikut : 
1. Pemberian kompensasi yang tidak sesuai 
2. Lingkungan kerja yang tidak kondusif 
3. Gaya kepemimpinan yang tidak sesuai 
4. Kurangnya fasilitas kerja 
5. Tingkat stress kerja yang tinggi  
6. Rendahnya motivasi kerja  
7. Rendahnya kepuasan kerja  
C. Pembatasan Masalah 
       Dari beberapa identifikasi masalah yang telah disebutkan di atas, ternyata 
cukup banyak permasalahan yang dapat mempengaruhi prestasi kerja 
karyawan. Dengan berbagai pertimbangan, maka peneliti membatasi masalah 
yang diteliti hanya pada masalah : “Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan 





D. Perumusan Masalah 
       Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka perumusan masalah 
dalam penelitian ini sebagai berikut: “Apakah terdapat hubungan antara 
kepuasan kerja dengan prestasi kerja karyawan?”. 
E. Kegunaan Penelitian 
       Hasil penelitian ini diharapkan berguna dan bermanfaat bagi berbagai 
pihak sebagai berikut : 
1. Bagi Peneliti 
Sebagai sarana untuk menambah wawasan berpikir dan pengetahuan 
mengenai masalah kepuasan kerja dan prestasi kerja karyawan.  
2. Bagi Universitas Negeri Jakarta 
Dapat menambah buku referensi dan masukan bagi pihak-pihak yang 
bersangkutan dan memerlukan informasi mengenai kepuasan kerja yang 
berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan, khususnya bagi jurusan 




3. Bagi PT. Sinar Samudera Logs 
Untuk membantu dalam memberikan informasi mengenai faktor-faktor 
kepuasan kerja karyawan yang dapat mempengaruhi prestasi kerja 
karyawan serta untuk membantu para pimpinan mengambil kebijakan 
dalam memenuhi faktor-faktor kepuasan kerja karyawan tersebut agar 




















KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR, DAN PERUMUSAN 
HIPOTESIS 
 
A. Deskripsi Teoretis 
1.  Prestasi Kerja 
       Pada dasarnya manusia ingin memenuhi kebutuhannya. Karena tanpa   
memenuhi kebutuhan itu sendiri, manusia tidak akan dapat bertahan hidup. 
Kebutuhan tersebut terbagi menjadi beberapa bagian. Kebutuhan yang paling 
tinggi adalah kebutuhan realisasi diri. Bila dikaitkan dengan pekerjaan, maka 
manusia pun merasakan bahwa ia perlu melakukan sesuatu untuk memenuhi 
kebutuhan realisasi diri.  
       Wursanto mengutip pendapat Maslow yang menyatakan dalam pekerjaan 
pun manusia perlu melakukan sesuatu untuk memenuhi kebutuhannya. Dalam 
hal ini yang dimaksud memenuhi kebutuhan dalam pekerjaan adalah kebutuhan 
akan kemampuan pekerjaan yang lebih tinggi (self actualization), yaitu 
keinginan untuk mengembangkan kemampuan dan mental dalam pekerjaan 
sehingga prestasi dalam kerja dapat dicapai15.  
                                                            
       15 I.G. Wursanto, Manajemen Kepegawaian, Jilid I, (Jogjakarta : Kanisius, 2008), h. 137 
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       Untuk itu seseorang perlu melakukan suatu pekerjaan penting dan 
berprestasi dalam bekerja. Menurut Ruky yang mengutip pendapat Bernardin 
dan Russel, memberikan definisi tentang prestasi sebagai berikut : 
Performance is defined as the record of outcome produced on a specified 
job function or activity during a specified time period (Prestasi merupakan 
catatan dari hasil-hasil yang diperoleh melalui fungsi-fungsi pekerjaan 
tertentu atau kegiatan selama tempo waktu tertentu)”16. 
 
        Menurut Domi C. Mautituna, “Prestasi kerja adalah hasil yang diperoleh 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang dipercayakan 
kepadanya”17.   
       Lebih lanjut Departemen Pendidikan dan Kebudayaan memberikan definisi 
“Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pekerja dalam 
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya”18.  
       Kemudian Musanef menambahkan, “Prestasi kerja adalah hasil kerja yang 
dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksakan tugas dan pekerjaan yang 
dibebankan kepadanya”19. 
       Dari beberapa pendapat di atas, dapat diketahui bahwa prestasi kerja 
menekankan pada hasil kerja yang telah dicapai seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Hal utama yang 
                                                            
       16 Achmad S. Ruky, Sistem Manajemen Kinerja (Jakarta : Gramedia, 2001), h. 5 
        17 Domi C. Matituna, Manajemen Personalia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2000), h. 69 
       18  Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, Kamus Umum Bahasa Indonesia, (Jakarta: Balai Pustaka, 
2000), h. 700 




dituntut oleh perusahaan dari karyawannya adalah prestasi kerja mereka yang 
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.  
       Hasibuan mendefinisikan “Prestasi kerja sebagai pengorbanan jasa, 
jasmani, dan pikiran untuk menghasilkan barang-barang atau jasa-jasa dengan 
memperoleh imbalan prestasi tertentu”20. 
       Prestasi merupakan sebuah kumpulan dari hasil kerja yang dapat diraih 
secara optimal bila terpenuhinya beberapa faktor prestasi. Filippo 
mengemukakan pendapatnya tentang faktor-faktor prestasi sebagai berikut : 
1) Ketepatan dalam bekerja dan kehadiran 
2) Tidak hanya mempertimbangkan tugas regular (pekerjaan  tambahan) 
3) Memiliki ketelitian dalam bekerja 
4) Selalu mengikuti perintah dan regulasi yang ada 
5)   Memiliki sikap terhadap perubahan pekerjaan dan teman sekerja21  
 
               Hasibuan mengemukakan pendapatnya tentang prestasi kerja, yaitu : 
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja 
merupakan gabungan dari tiga faktor penting, , yaitu kemampuan dan 
 minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan 
 delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. 
Semakin  tinggi ketiga faktor di atas, semakin besarlah prestasi kerja 
karyawan  bersangkutan22.  
 
       Untuk memantau seberapa besar prestasi para karyawannya, maka 
perusahaan melakukan penilaian prestasi berdasarkan perilaku karyawan yang 
dilakukan secara berkala sesuai dengan kebijakan yang ada. Menurut Hasibuan, 
                                                            
        20 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2008), h. 94 
       21Edwin B. Filippo, op.cit., h. 25 
        22Malayu Hasibuan, Op. cit., h. 94 
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penilaian prestasi kerja dapat dibedakan menjadi dua, yaitu penilaian perilaku 
yang meliputi penilaian kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerjasama, 
loyalitas, dedikasi, dan partisipasi karyawan dan penilaian prestasi kerja yang 
menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang 
dihasilkan setiap karyawan guna menetapkan kebijaksanaan berarti apakah 
karyawan akan dipromosikan, demosikan, atau balas jasanya akan dinaikkan23. 
Sedangkan menurut Panggabean faktor yang dinilai dikelompokkan ke dalam 
dua kelompok, yaitu yang berkaitan dengan pekerjaan dan yang berkaitan 
dengan karakteristik pekerja. Faktor-faktor yang berkaitan dengan pekerjaan 
terdiri atas kuantitas pekerjaan. Sedangkan yang berkaitan dengan karakteristik 
pekerja mencakup kemampuan untuk bertanggung jawab, inisiatif, kemampuan 
beradaptasi dan kerja sama24. 
       Penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan 
yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan. 
Hasibuan pun juga menambahkan dalam ruang lingkup penilaian prestasi di 
dalamnya mencakup : 
1) What (apa yang dinilai) 
2) Why (kenapa) dinilai 
3) Where (dimana) penilaian dilakukan 
4) When (kapan) penilaian dilakukan 
5) Who (siapa) yang akan dinilai 
6) How (bagaimana) menilainya 25 
 
                                                            
       23 Malayu Hasibuan, ibid ., h. 87 
       24 Mutiara S. Panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bogor: Ghalia Indonesia, 2004), h. 69 
       25 Malayu Hasibuan, loc. cit. 
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       Hal-hal yang dinilai lebih ditekankan pada perilaku dan prestasi kerja 
karyawan seperti kesetiaan dan kejujuran. Sedangkan alasan mengapa perlu 
dilakukan penilaian adalah untuk mengukur prestasi kerja karyawan, 
memelihara potensi kerja, mengukur kemampuan dan kecakapan karyawan. 
Tempat penilaian dilakukan di dalam pekerjaan dan di luar pekerjaan baik 
secara formal maupun informal. Waktu penilaian dilakukan secara periodik atau 
penilaian secara terus-menerus pada setiap karyawan. Objek yang akan dinilai 
meliputi semua tenaga kerja yang melakukan pekerjaan di perusahaan. 
Sedangkan yang menilai adalah atasan langsung, atasan dari atasan langsung 
ataupun suatu tim yang dibentuk oleh perusahaan tersebut.  
       Penilaian prestasi kerja karyawan, pada dasarnya merupakan penilaian 
sistematik terhadap penampilan kerja karyawan itu sendiri dan terhadap taraf 
potensi karyawan dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan 
perusahaan.  
       Penilaian prestasi kerja (Performance Appraisal), proses melalui mana 
organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. 
Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan 
memberikan umpan balik kepada para karyawannya tentang pelaksanaan kerja 
mereka. Adapun tujuan dilakukannya penilaian prestasi kerja menurut Handoko 
adalah sebagai berikut : 
1) Perbaikan prestasi kerja 
2) Penyesuaian kompensasi 
3) Keputusan penempatan 
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4) Kebutuhan latihan dan pengembangan 
5) Perencanaan dan pengembangan karir 26 
 
       Dengan dilakukannya perbaikan prestasi kerja diharapkan karyawan, 
manajer maupun departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan 
mereka untuk memperbaiki prestasi. Penyesuaian kompensasi yang dimaksud di 
atas adalah berupa evaluasi  prestasi kerja untuk membantu para pengambil 
keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dan bentuk 
kompensasi lainnya. Sedangkan keputusan penempatan ialah promosi transfer 
dan demosi. Demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau 
antisipasinya, sedangkan promosi sering merupakan bentuk penghargaan 
terhadap prestasi kerja masa lalu. Kebutuhan latihan dan pengembangan sangat 
penting dilakukan untuk memperbaiki prestasi kerja yang buruk. Demikian pula 
dengan prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus 
dikembangkan. Untuk perencanaan dan pengembangan karir karyawan 
diberikan umpan balik prestasi yang mengarah pada keputusan-keputusan karir 
yang dapat mereka pilih yaitu tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti.  
       Departemen personalia biasanya mengembangkan penilaian prestasi kerja 
bagi para karyawan di semua departemen. Elemen-elemen pokok sistem 
penilaian ini mencakup kriteria yang  ada hubungannya dengan pelaksanaan 
kerja, ukuran-ukuran kriteria tersebut, dan kemudian pemberian umpan balik 
kepada para karyawan dan departemen personalia. 
                                                            




       Penilaian prestasi kerja dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia 
dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksaan kerja 
mereka.  
        Penilaian prestasi kerja memiliki manfaat ganda, yaitu bagi organisasi dan 
pegawai : 
1) Manfaat penilaian prestasi kerja bagi pegawai antara lain adalah 
menciptakan iklim kehidupan organisasi yang dapat menjamin 
kepastian hukum bagi pegawai, memberikan dorongan kepada 
pegawai untuk lebih giat dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya, 
dan melatih pegawai untuk selalu disiplin dalam segala hal, baik 
ketika pimpinan hadir maupun tidak hadir. 
 
2) Manfaat penilaian prestasi kerja bagi organisasi antara lain adalah 
mengetahui kelemahan-kelemahan yang dialami oleh setiap pegawai 
sehingga pegawai dapat lebih dikembangkan dan diperhatikan, hasil 
penilaian dapat dipergunakan sebagai dasar untuk menempatkan 
pegawai sesuai dengan bidangnya dan tugasnya (the right man in the 
right place), dan penilaian memudahkan dalam menentukan apakah 
suatu latihan dibutuhkan untuk mengembangkan keterampilan 
pegawai.27  
 
        Setelah itu dalam penilaian prestasi kerja, digunakan beberapa metode. 
Handoko mengungkapkan beberapa metodenya dalam penilaian prestasi kerja 
1) Metode penilaian berorientasi masa lalu mencakup antara lain : Rating 
scale, Checklist, Metode peristiwa kritis, Field review method, Tes 
dan observasi prestasi kerja, Metode evaluasi kelompok. 
2) Metode penilaian berorientasi masa depan mencakup antara lain : 
penilaian diri (Self Appraisals), Penilaian psikologis (Psychological 
Appraisal), pendekatan Management By Objectives (MBO), Teknik 
pusat penilaian.28   
 
                                                            
       27 I.G. Wursanto, Dasar-Dasar Manajemen Personalia, (Jakarta: Pustaka Dian, 2005), h.88 
       28 T. Hani Handoko,  Op.cit,. h. 142 
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       Pada tingkat organisasi penilaian prestasi kerja bertujuan untuk menentukan 
kontribusi suatu unit atau divisi dalam perusahaan terhadap organisasi 
perusahaan secara keseluruhan, memberikan dasar bagi penilaian mutu prestasi 
manajer dalam perusahaan, memberikan motivasi kerja bagi pimpinan dalam 
mengelola divisi seirama dengan tujuan umum perusahaan.  
       Pada tingkat karyawan, penilaian prestasi kerja bertujuan untuk 
membedakan tingkat prestasi kerja tiap pegawai, memberikan pinalti seperti 
bimbingan motivasi kerja, memberikan keputusan administrasi seperti seleksi, 
promosi atau bahkan demosi.  
       Tujuan prestasi karyawan harus benar-benar memiliki tujuan yang jelas 
apa yang ingin dicapai dengan penilaian tersebut. Menurut Susilo Martoyo 
sebagai berikut : 
1) Mengidentifikasi para karyawan mana yang membutuhkan pendidikan 
dan latihan 
2) Menetapkan kenaikan gaji ataupun upah karyawan 
3) Menetapkan kemungkinan pemindahan karyawan ke penugasan baru 
4) Mengidentifikasi para karyawan yang akan dipromosikan ke jabatan 
yang lebih tinggi dan sebagainya.29 
 
 
       Tujuan-tujuan harus jelas dan tegas sehingga manfaat penilaian menjadi 
lebih dapat dirasakan oleh para karyawan yang bersangkutan. Dengan kata lain, 
tujuan penilaian untuk memungkinkan objektivitas tersebut harus realistik, 
positif, dan konstruktif dan merupakan kesatuan yang bulat. 
                                                            
       29 Ibid., h. 147 
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       Dari teori-teori tentang prestasi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
prestasi kerja adalah hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari kegiatan yang 
dilakukannya terkait dengan pemenuhan tugas dan tanggung jawab di 
perusahaan tersebut. Prestasi kerja memiliki indikator sebagai berikut; 
kuantitas,  kualitas kerja, kecakapan, keterampilan dalam melaksanakan tugas 
atau pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
 
 2.  Kepuasan Kerja 
       Karyawan dan perusahaan merupakan dua hal yang tidak bisa dipisahkan. 
Karyawan memegang peran utama dalam menjalankan roda kehidupan 
perusahaan. Apabila karyawan memiliki produktivitas dan motivasi kerja yang 
tinggi, maka laju roda pun akan berjalan kencang, yang akhirnya akan 
menghasilkan kinerja dan pencapaian yang baik bagi perusahaan. Di sisi lain, 
bagaimana mungkin roda perusahaan berjalan baik, kalau karyawannya bekerja 
tidak produktif, artinya karyawan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, 
tidak ulet dalam bekerja dan memiliki moril yang rendah. 
      Sebagai pelaku utama dalam menunjang tercapainya tujuan perusahaan, 
karyawan mempunyai pikiran, perasaan, dan keinginan yang dapat 
mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan 
menentukan prestasi kerja, dedikasi, dan kecintaan terhadap pekerjaan yang 
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dibebankan kepadanya. Salah satu sikap karyawan tersebut ialah kepuasan 
kerja30. 
       Kepuasan kerja menurut Sondang, “Merupakan suatu cara pandang 
seseorang, baik yang bersifat positif, maupun negatif, tentang pekerjaannya”31. 
Greenberg dan Baron yang dikutip oleh Wibowo mendefinisikan “Kepuasan 
kerja sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan individual terhadap 
pekerjaan mereka”32. 
Lebih lanjut menurut Rivai, 
Kepuasan kerja (job satisfaction) merujuk pada sikap umum seseorang 
individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja 
tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu. Seseorang yang 
tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap 
pekerjaan itu33. 
 
       Dari beberapa definisi mengenai kepuasan kerja di atas dapat disimpulkan 
bahwa, kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan berbeda-beda, tergantung 
bagaimana karyawan tersebut memandang pekerjaan mereka, ada yang 
memandang positif, maupun negatif terhadap pekerjaannya. Karyawan yang 
memandang positif pekerjaannya akan melaksanakan pekerjaannya tersebut 
dengan penuh gairah dan secara tidak langsung akan meningkatkan kinerjanya 
sehingga prestasi kerja yang dicapai juga akan meningkat.  Sebaliknya, 
karyawan yang memandang negatif pekerjaannya akan melaksanakan 
                                                            
       30 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya manusia, Edisi Revisi, (Jakarta: Bumi Aksara, 2002),h.202 
       31 Sondang P. Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2008),h.295 
       32 Wibowo. Manajemen Kinerja, Edisi Kedua, (Jakarta: Raja Grafindo, 2007),h.323 




pekerjaannya tanpa gairah, malas dan menunda-nunda pekerjaannya sehingga 
prestasi yang dihasilkan kurang maksimal. 
       Hal ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sundring 
Pantja Djati dan Thomas S. Kalhatu yang membuktikan bahwa prestasi kerja 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja dari karyawan yang bersangkutan34. 
     Menurut Lussier, secara singkat mendefinisikan “Job satisfaction is a set of 
attitudes toward work (Kepuasan kerja sebagai kumpulan sikap seseorang 
terhadap pekerjaannya)”35. Sedangkan menurut Mullins, “Job satisfaction is a 
complex and multifaceted concept, which can mean diffrent things to diffrent 
people (Kepuasan kerja sebagai konsep yang kompleks yang sangat mungkin 
berbeda tiap orangnya)”36. 
Sedangkan menurut Gomes, 
kepuasan atau ketidakpuasan seseorang dengan pekerjaannya merupakan 
keadaan yang sifatnya subyektif, yang merupakan hasil kesimpulan yang 
didasarkan pada suatu perbandingan mengenai apa yang diharapkan, 
diinginkan, dan dipikirkannya sebagai hal yang pantas, atau berhak 
baginya37. 
 
        Dengan demikian, berdasarkan teori-teori yang telah dikemukakan di atas, 
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu konsep yang 
                                                            
       34 Sundring Pantja Djati dan Thomas L. Kalhatu,  Jurnal Eksekutif Volume 5 No 2 Agustus 2008: Pengukuran 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada Perusahaan Importir Anggota GINSI Jatim, 
2008, h. 1 
       35 Robert N lussier, Human Relations In Organizations, ( New York: McGraw-hill, 2005),h.81 
       36 Laurie J. Mullins, Management and Organization Behaviour, Seventh edition, (England: Prentice Hall, 
2005),h.700 




kompleks yang bersifat subyektif yang merupakan hasil kesimpulan karyawan 
dari apa yang telah diterimanya pada tempat dia bekerja. 
Sementara itu, kepuasan kerja menurut Handoko:   
Kepuasan Kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 
tidak menyenangkan dimana karyawan memandang pekerjaan mereka. 
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap 
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya38. 
 
       Wexl dan Yuki mendefinisikan “Kepuasan kerja sebagai generalalisasi 
sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang didasarkan pada aspek-aspek 
pekerjaannya yang bermacam-macam”39. Vecchio yang dikutip dalam Wibowo, 
mendefinisikan “Kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan, dan 
kecendrungan tindakan seseorang, yang merupakan sikap seseorang terhadap 
pekerjaan”40.  
       Dari teori di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 
sebuah perasaan seseorang, apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan, 
seseorang memandang pekerjaannya. Perasaan ini muncul berdasarkan alasan 
yang mendukung, seperti tingkat kenyamanan karyawan dalam lingkungan 
kerja, hubungan antar karyawan dan pekerjaan itu sendiri. 
                                                            
       38 T.Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, Edisi Kedua, (Yogyakarta:BPFE-
Yogyakarta, 2000),h.193 
       39 Kenneth N. Wexley, Garry A. Yuki. Perilaku organisasi dan Psikologi Personalia, (Jakarta: Rhineka 
Cipta, 2005),h.129 
       40 Wibowo, loc.cit 
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       Daft mendefinisikan kepuasan kerja sebagai “Sebuah sikap positif untuk 
mengarahkan pekerjaan seseorang”41. Menurut Hodson dalam Robbins and 
Judge mendefinisikan “Job satisfaction as a positif feeling about a resulting 
from an evaluation of its characteristic (Kepuasan kerja merupakan perasaan 
positif pada sebuah hasil pekerjaan dari evaluasi karakteristiknya)”42. 
       Lalu dijelaskan juga pengertian kepuasan kerja oleh Smithey-Fulmer yang 
dikutip Hughes, yang mendefinisikan: 
Job satisfactiom is not how hard one works or well on works one works, 
but rather how much one likes a specific kind of job or work activity. Job 
satisfaction deals with one’s attitudes or feelings about the job itself, pay, 
promotion or educational opportunities, supervision, co-workers, 
workload, and so on (Kepuasan kerja bukan menunjukkan seberapa keras 
seseorang bekerja atau seberapa baik seseorang bekerja, melainkan lebih 
kepada seberapa besar seseorang menyukai beberapa jenis pekerjaan yang 
spesifik/aktivitas kerja. Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap atau 
perasaan tentang pekerjaan itu sendiri, bayaran, promosi atau kesempatan 
pendidikan, supervisi, teman kerja, kapasitas kerja, dan lain-lain)”43. 
 
       Dari pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
merupakan sikap positif seseorang terhadap pekerjaan yang melalui proses 
perbandingan beberapa aspek, seperti pekerjaan itu sendiri, bayaran yang 
diterima, promosi, rekan kerja dan lain sebagainya. 
       Kreitner dan Kinicki yang dikutip dalam Wibowo, mengungkapkan bahwa, 
“Kepuasan kerja merupakan respons affective atau emosional terhadap berbagai 
                                                            
       41 Ricahard L. Daft, Manajemen, Edisis Kelima, (Jakarta: Erlangga, 2003),h.9 
       42 Robbins Stephent T, and Timothy A. Judge, Organization Behaviour, Thirteenth Edition, (United States: 
Prentice Hall, 2009),h.117 
       43 Hughes, Richard L., Robert C. Ginnet, Leadership: Enchancing the Lessons of Experience, (Singapore: Mc 
Graw Hill, 2009),h.372 
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segi pekerjaan seseorang”44. Sementara itu, kepuasan kerja didefinisikan oleh 
Sweeney dan Farlin, “Job satisfaction is the result of a psychologycal 
comparison process (Kepuasan kerja adalah hasil dari proses perbandingan 
psikologi)”45. 
       Locke yang dikutip dalam Wexley dan Yuki mengungkapkan “Kepuasan 
atau ketidakpuasan dengan sejumlah aspek pekerjaan tergantung pada selisih 
(discrepancy) antara apa yang telah dianggap telah didapatkan dengan apa yang 
diinginkan”46. Sementara itu porter yang juga dikutip oleh Wexley dan Yuki 
mendefinisikan “Kepuasan kerja sebagai selisih dari banyaknya sesuatu yang 
seharusnya ada, dengan apa yang seharusnya ada”47. 
       Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
bukan merupakan konsep tunggal. Karyawan relatif puas dengan salah satu 
aspek pekerjaan dan bisa saja tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. 
Kepuasan atau ketidakpuasan ini dapat disebabkan adanya perbedaan apa yang 
diinginkan karyawan dengan apa yang diterimanya. 
       Karyawan yang puas adalah mereka yang mempunyai motivasi yang tinggi 
untuk bekerja serta lebih senang dalam melakukan pekerjaannya. sedangkan, 
karyawan yang kurang puas adalah mereka yang malas dalam melakukan 
pekerjaan, melakukan pekerjaan tidak sempurna, dan seringkali datang 
                                                            
        44 Wibowo, op. cit., h. 234 
       45 Paul D. Sweeney, Dean B. McFarlin, Organization Behaviour: Solutions for Management, (North America: 
McGraw Hill, 2002),h.56 
       46 Kenneth N. Wexley, Gary A. Yuki, op. cit., h. 130 
       47 Ibid 
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terlambat. Maka, sangat penting bagi perusahaan untuk meningkatkan kepuasan 
kerja bagi karyawan yang merasa kurang puas. Karena, “Kepuasan kerja 
karyawan merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan dan presatasi kerja 
karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan”48. 
       Kepuasan kerja tiap individu yang berbeda-beda dipengaruhi oleh banyak 
faktor. Ada beberapa ahli yang mengungkapkan faktor faktor penentu kepuasan 
kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut mullins 
adalah sebagai berikut: 
1. Faktor individu 
2. Faktor sosial 
3. Faktor budaya 
4. Faktor organisasinal 
5. Faktor lingkungan49 
Faktor individu meliputi kepribadian, pendidikan dan kualifikasi, 
kecerdasan dan kemampuan, umur, status pernikahan, dan orientasi kerja. 
Sebagai contoh, bagi karyawan yang memiliki kepribadian individu yang baik, 
dia akan bekerja dengan sungguh-sungguh dan akan melesaikan pekerjaannya 
dengan baik, hal ini akan akan menimbulkan kepuasan kerja bagi individu 
tersebut. Faktor sosial meliputi hubungan dengan rekan kerja, norma, 
kesempatan berinteraksi dan organisasi formal. Apabila hubungan dengan rekan 
kerja berjalan baik, maka akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
                                                            
       48 Malayu Hasibuan, op. cit.,  h. 203 
       49 Laurie J. Mullins, op. cit., h. 701 
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       Lalu faktor budaya meliputi, sikap, kepercayaan dan nilai. Nilai pada setiap 
organisasi jelaslah berbeda, dan setiap karyawan harus melekatkan dirinya pada 
nilai organisasinya, karena nilai inilah yang mempengaruhi sikap dan perilaku 
karyawan. Faktor organisasional meliputi, ukuran perusahaan, struktur formal, 
prosedur dan kebijakan, hubungan karyawan, teknologi, supervisi dan gaya 
kepemimpinan, sistem manajemen, dan kondisi kerja. Sedangkan, faktor 
lingkungan meliputi pengaruh ekonomi, sosial, teknik, dan pemerintahan. 
        Sementara itu, menurut Sondang, terdapat sedikitnya empat faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 
1. Pekerjaan yang penuh tantangan 
2. Penerapan sistem pengaharapan yang adil 
3. Kondisi yang sifatnya mendukung 
4. Sikap rekan sekerja50. 
       Faktor pekerjaan yang penuh tantangan dimaksudkan agar karyawan 
melakukan pekerjaan tersebut dengan imajinasi, inovasi dan kreatifitas dalam 
pelaksanaannya, hal ini dimaksudkan untuk menghindarkan tingkat kebosanan 
yang tinggi, yang dapat menyebabkan ketidakpuasan. Faktor penerapan sistem 
pengaharapan yang adil, salah satunya menyangkut pengupahan dan 
penggajian. Biasanya sesorang melihat upah atau gaji dengan perbandingan. 
Perbandingan tersebut diantaranya ialah tingkat pendidikan, pengalaman, masa 
kerja, jumlah tanggungan dan kebutuhan ekonomis. 
                                                            
       50 Sondang P. Siagian, Teori Motivasi dan Aplikasinya, (Jakarta: Rhineka Cipta, 2004),h.128 
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       Faktor selanjutnya ialah kondisi kerja yang mendukung. Kondisi kerja yang 
mendukung berhubungan dengan kondisi kerja di tempat pekerjaan masing-
masing, seperti tempat kerja yang nyaman, ventilasi yang cukup, penerangan 
lampu yang memadai, kebersihan tempat pekerjaan dan keamanan. Faktor 
terakhir ialah sikap rekan kerja, dalam kehidupan organisasional, seseorang 
mau tidak mau haruslah melakukan interaksi dengan orang lain, baik itu rekan 
sekerjanya, bawahannya, maupun atasannya. Keharusan melakukan interaksi 
tersebut timbul karena adanya saling ketergantungan dan keterkaitan antara satu 
tugas dengan tugas lain, yang keberhasilannya penyelesaiannya salah satunya 
ditentukan oleh interaksi tersebut.   
       Sedangkan menurut Mangkunegara, kepuasan kerja dipengaruhi oleh dua 
faktor, yaitu: 
1. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis 
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 
kepribadian, emosi, cara berpikir, dan sikap kerja. 
2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, 
kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja51. 
  
       Sementara itu, kepuasan kerja menurut Mitchel, Holtom, Lee&Erez yang 
dikutip oleh Lussier: 
 
1. The work itself 
2. Pay 
3. Growth&Upward mobility 
4. Supervision 
5. Coworkers 
6. Attitude toward work52 
                                                            
       51 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: Remaja Rosda 




       Pada faktor pertama, apabila seseorang merasa senang dan menikmati 
pekerjaannya, maka hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja. Sebaliknya, 
apabila melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang membosankan atau tidak 
menantang, maka kepuasan kerja akan menurun. Faktor selanjutnya, yaitu 
faktor bayaran juga berpengaruh penting, karena apabila seseorang merasa adil 
akan upah yang diterima dengan usahanya dalam bekerja, maka akan 
meningkatkan kinerja dan menyelesaikan pegerjaannya dengan penuh 
kemampuannya. 
       Lalu faktor promosi, seseorang dalam bekerja tentunya menginginkan 
jabatan yang lebih tinggi, ingin sesuatu yang menantang dan belajar hal yang 
baru. Apabila kesempatan tersebut terbuka lebar, maka tingkat kepuasan kerja 
akan tinggi. Faktor supervision atau pengawasan dibutuhkan oleh karyawan 
dalam pengkatan kepuasan kerja. Karyawan membutuhkan arahan dari atasan 
dalam melakukan pekerjaannya. Tetapi, apabila atasannya terlalu berlebihan 
dalam mengawasi bawahannya, dapat menyebabkan kepuasan kerja. 
       Kemudian, faktor rekan kerja juga mempengaruhi kepuasan kerja. 
Seseorang yang berinteraksi dengan baik akan meningkatkan kepuasan 
kerjanya. Sebaliknya, seseorang yang tidak menyukai rekan kerjanya, akan 
menurunkan kepuasan kerjanya. Faktor terakhir, yaitu, attitude toward work 
(sikap terhadap pekerjaan), seseorang yang melihat pekerjaan sebagai sesuatu 
                                                                                                                                                                         
       52 Robert N. Lussier, op. cit., h. 182 
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yang menyenangkan, menarik, dan menyukai banyak pekerjaan atau 
menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya, akan memberikan dampak 
positif terhadap pekerjaannya juga. 
       Faktor-faktor kepuasan kerja yang dapat dijadikan Job Descriptive Index 
(JDI)  menurut Luthans, yaitu: 
1. Pembayaran, seperti gaji dan upah 
2. Pekerjaan itu sendiri 
3. Promosi pekerjaan 
4. Kepenyeliaan (supervisi) 
5. Rekan sekerja53. 
 
     Menurut Hasibuan, kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut, 
1. Balas jasa yang adil dan layak 
2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian 
3. Berat ringannya pekerjaan 
4. Suasana dan lingkungan pekerjaan 
5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 
6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 
7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak54. 
 
       Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Spector yang 
dikutip dalam Robbins, yaitu: 
1. Sifat pekerjaan 
2. Bayaran 
3. Peluang promosi 
4. Hubungan dengan rekan kerja55 
 
       Dari ketiga pendapat di atas, terlihat bahwa adanya beberapa faktor yang 
sama yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Sifat pekerjaan yang 
                                                            
       53 Husein umar. Riset Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka, 2005), h. 36 
       54 Malayu hasibuan. loc. cit., h.203 
       55 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Salemba Empat), h. 108 
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cenderung monoton tentu akan membuat karyawan jenuh dengan pekerjaannya. 
Bila hal ini terjadi, maka penurunan prestasi tidak dapat dihindari karena 
karyawan tidak dapat mengeluarkan kreatifitas dan ide-ide baru dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Dengan adanya sistem pemberian imbalan yang 
adil, seperti gaji, upah, bonus yang layak tentu akan berpengaruh besar terhadap 
tingkat kepuasan. Karyawan  otomatis akan lebih termotivasi untuk 
memberikan kontribusi nyata kepada perusahaan. 
       Penempatan karyawan yang tepat akan membantu karyawan untuk 
melakukan tugasnya dengan efisien dan tepat waktu. Hal ini juga dimaksudkan 
agar karyawan tidak merasa dihadapkan dengan beban kerja yang berlebihan 
ataupun sebaliknya. Dalam melakukan setiap proses pekerjaan tentu karyawan 
akan saling berhubungan dengan karyawan lainnya untuk mencapai tujuan 
perusahaan.  
       Hubungan antara sesama rekan kerja maupun antara karyawan dengan 
atasannya tentu akan tercermin pada kinerja yang dihasilkan. Komunikasi antar 
kayawan sangat penting dalam suatu perusahaan. Apabila terjadi kesalahan 
informasi, maka akan berdampak besar pada output yang dihasilkan. Untuk 
membangun komunikasi yang baik, maka hubungan kekerabatan antar 
karyawan sangat diperlukan. Dengan adanya hubungan yang baik, maka sesama 
karyawan bisa saling mendukung antara satu dengan yang lain dan juga dapat 
memperkecil jarak antara karyawan dengan atasannnya.  
35 
 
       Sementara itu, Davis yang dikutip dalam Mangkunegara, menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan beberapa faktor-faktor berikut, 
yaitu: 
1. Turnover 
2. Tingkat ketidakhadiran kerja 
3. Umur 
4. Tingkat pekerjaan 
5. Ukuran organisasi perusahaan56 
 
        Ditambahkan juga oleh Kreitner dan Kinichi yang dikutip oleh  Wibowo, 
kepuasan kerja berhubungan dengan hal-hal dibawah berikut, yaitu: 
 
1. Motivasion (motivasi) 
2. Job involtment (pelibatan kerja) 
3. Organization citizen Behaviour (perilaku karyawan diluar kerja pokok) 
4. Organization commitment (komitmen organisasi) 
5. Abseinteeism (kemangkiran) 
6. Turnover (perpindahan) 
7. Perceid stess (perasaan stress) 
8. Job performance (prestasi kerja)57 
 
 
       Karyawan yang puas dengan pekerjaan yang dimilikinya akan lebih 
bersemangat sehingga tingkat kemangkiran dapat dihindari. Karyawan tersebut 
cenderung merasa nyaman berada di lingkungan kerjanya.       
       Seorang karyawan yang mendapatkan kepuasan tentu akan berpengaruh 
terhadap prestasi yang dihasilkan. Rasa puas itu sendiri otomatis dapat memacu 
produktivitas karyawan menjadi lebih baik sehingga menghasilkan suatu 
prestasi. 
                                                            
       56Anwar Prabu Mangkunegara, op.cit., h. 118 
       57 Wibowo, op. cit., h. 328 
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       Kepuasan kerja dapat mempengaruhi sikap-sikap karyawan. Karyawan 
akan bersikap patuh, serta mau menaati peraturan yang ada dengan adanya rasa 
puas dalam dirinya. Hal ini tentu akan berpengaruh terhadap prestasi yang 
dicapai demi mewujudkan tujuan perusahaan pada akhirnya. 
       Dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
merupakan sebuah perasaan positif yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap 
pekerjaannya.  
       Kepuasan kerja mencerminkan indikator pekerjaan dengan subindikator 
pekerjaan tidak monoton dan kreatifitas dalam pekerjaan; indikator kedua, yaitu 
sistem pengharapan dengan subindikator kesesuaian gaji dengan pekerjaan, 
puas terhadap promosi, puas dengan tunjangan kesehatan; indikator ketiga, 
yaitu lingkungan kerja dengan subindikator suhu dan pencahayaan, fasilitas 
kerja; dan indikator terakhir yaitu hubungan dengan rekan kerja dengan 
subindikator rekan kerja yang menyenangkan, saling mendukung antar rekan 
kerja dan memiliki hubungan baik dengan atasan.  
B.    Kerangka Berpikir 
       Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen yang selalu dibutuhkan 
dalam setiap perusahaan, dimana sumber daya manusia merupakan aset penting 
yang akan menentukan berhasil atau tidaknya suatu kegiatan dalam perusahaan, 
sekalipun perusahaan tersebut memiliki peralatan berteknologi tinggi. Oleh 
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karena itu, perusahaan harus memperhatikan keinginan dan kebutuhan 
karyawannya. 
       Prestasi kerja karyawan merupakan hal yang penting yang harus 
diperhatikan oleh perusahaan. Karena secara tidak langsung prestasi kerja 
karyawan akan berpengaruh terhadap prestasi perusahaan secara keseluruhan.   
Setelah karyawan diterima, ditempatkan, dan dipekerjakan, maka tugas manajer 
selanjutnya adalah memantau sejauh mana para karyawannya dapat berkembang 
untuk memberikan kontribusinya kepada perusahaan. Karyawan yang memiliki 
semangat kerja yang tinggi tentu akan menghasilkan kinerja yang baik. Dengan 
begitu, maka otomatis akan meningkatkan prestasi dari karyawan yang 
bersangkutan. 
       Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan 
gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, 
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan 
tingkat motivasi seorang pekerja. 
       Cara yang dapat dilakukan oleh manajer dalam memantau para pegawainya 
adalah dengan melakukan penilaian prestasi. Penilaian prestasi karyawan mutlak 
harus dilakukan untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai oleh setiap 
karyawan. Apakah prestasi ang dicapai setiap karyawan baik, sedang, atau 
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kurang. Penilaian prestasi penting bagi setiap karyawan dan berguna bagi 
perusahaan untuk menetapkan tindakan kebijaksanaan selanjutnya.  
       Salah satu hal yang dapat mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor 
kepuasan kerja karyawan itu sendiri. Apabila seorang karyawan merasa puas dan 
dan nyaman berada di lingkungan kerjanya maka ia akan lebih termotivasi dalam 
melakukan pekerjaannya. Namun, sebaliknya apabila karyawan tersebut tidak 
mendapat kepuasan kerja maka ia cenderung malas dalam mengerjakan 
pekerjaannya sehingga tidak dapat menghasilkan kinerja yang maksimal.  
       Pada dasarnya, kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, 
setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan apa yang dirasakan karyawan selama melaksanakan pekerjaannya. 
Karyawan yang menyenangi pekerjaannya, akan merasakan kepuasan kerja 
yang tinggi. Sebaliknya, bagi karyawan yang tidak menyenangi pekerjaannya, 
akan merasakan kepuasan kerja yang rendah. 
        Sangat penting bagi perusahaan untuk menciptakan kepuasan kerja yang 
tinggi pada karyawannya. Kepuasan tersebut dipengaruhi oleh banyak faktor, 
mulai dari kondisi lingkungan kerja, hubungan karyawan baik dengan sesama 
karyawan ataupun hubungan karyawan dengan atasan, hingga masalah 
pemberian kompensasi. Apabila karyawan telah mendapatkan kepuasan kerja 
maka ia akan lebih termotivasi dalam bekerja dan kesempatan unuk berprestasi 




C.       Perumusan Hipotesis 
        Berdasarkan kerangka berpikir yang telah diuraikan di atas, maka hipotesis 
dalam penelitian ini dapat dirunuskan sebagai berikut :  “Terdapat hubungan 
yang positif antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja karyawan”. Semakin 
tinggi kepuasan kerja yang diperoleh, semakin tinggi pula tingkat prestasi kerja 
karyawan. 
 




















A. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka tujuan penelitian ini ialah 
untuk mendapatkan pengetahuan yang tepat dalam memperoleh data empiris dan 
fakta-fakta yang tepat, sahih, valid, serta dapat dipercaya dan diandalkan tentang  
hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Prestasi Kerja Pada Karyawan PT. 
Sinar Samudera Logs di Jakarta. 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT. Sinar Samudera Logs Jakarta. Peneliti 
mengadakan penelitian pada karyawan PT. Sinar Samudera Logs Jakarta 
karena PT. Sinar Samudera Logs merupakan perusahaan swasta yang 
bergerak di bidang penjualan bahan bakar minyak untuk kapal-kapal baik 
yang dimiliki oleh perusahaan pelayaran Indonesia maupun perusahaan asing. 
Alasan melakukan penelitian di PT. Sinar Samudera Logs adalah karena 
prestasi kerja karyawan yang rendah dalam bekerja. 
2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian dilakukan selama tiga bulan, yaitu dari bulan April 2012 
sampai dengan Juni 2012. Waktu ini dipilih karena dianggap sebagai waktu 
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yang efektif untuk melaksanakan penelitian, sehingga akan mempermudah 
peneliti dalam melakukan penelitian. 
C. Metode Penelitian 
Menurut Sugiyono, “Metode penelitian merupakan cara ilmiah yang 
digunakan untuk mendapatkan data dengan tujuan tertentu”58. Metode yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah survei dengan pendekatan korelasional. 
 “Metode survei digunakan untuk mendapatkan data dari tempat tertentu yang 
ilmiah, tetapi peneliti melakukan kegiatan dalam pengumpulan data, misalnya 
dengan mengedarkan kuesioner, test dan wawancara terstruktur”59. 
“Korelasi berarti hubungan”60. Adapun alasan menggunakan pendekatan 
korelasional adalah untuk menemukan ada tidaknya hubungan dan apabila ada, 
berapa erat hubungan, serta berarti atau tidaknya hubungan tersebut. Melalui 
pendekatan korelasional dapat dilihat hubungan antara dua variabel yaitu variabel 
bebas (Kepuasan Kerja) yang diberi simbol X sebagai variabel yang mempengaruhi 
dengan variabel terikat (Prestasi Kerja) diberi simbol Y sebagai variabel yang 
dipengaruhi. 







Menurut Sugiyono, “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 
objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”61. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Sinar Samudera 
Logs. Sedangkan populasi terjangkau dalam penelitian ini adalah karyawan yang 
bekerja di divisi Satuan Pengawasan Intern (SPI) yang berjumlah 34 karyawan. 
Hal ini berdasarkan survey awal bahwa divisi tersebut memiliki kepuasaan kerja 
yang rendah.                       
“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut”.62 Sampel diambil dari populasi terjangkau yaitu karyawan 
yang bekerja di divisi SPI.  Berdasarkan tabel penentuan sampel dari Isaac dan 
Michael jumlah sampel dari populasi tertentu dengan sampling error 5% 
sejumlah 32 karyawan.  
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik acak 
sederhana (Simple Random Sampling). Teknik ini digunakan dengan 
pertimbangan bahwa seluruh populasi yang akan peneliti teliti memiliki 
karakteristik yang dapat dianggap homogen. Teknik ini digunakan dengan 
harapan dapat terwakilinya data dari populasi tersebut. Responden dalam 






E. Instrumen Penelitian 
Penelitian ini meneliti dua variabel yaitu Kepuasan Kerja (Variabel X) dan 
Prestasi Kerja (Variabel Y). Adapun instrumen untuk mengukur kedua variabel 
tersebut akan dijelaskan sebagai berikut: 
1. Prestasi Kerja (Variabel Y)  
a. Definisi Konseptual 
      Prestasi kerja adalah hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari 
kegiatan yang dilakukannya terkait dengan pemenuhan tugas dan tanggung 
jawab di perusahaan tersebut. 
b. Definisi Operasional   
       Prestasi kerja memiliki indikator-indikator sebagai berikut; kuantitas, 
kualitas kerja, kacakapan, keterampilan dalam melaksanakan tugas atau 
pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
       Prestasi kerja merupakan data sekunder (dokumentasi) yang datanya 
didapat dari PT. Sinar Samudera Logs Jakarta. 
 
2. Kepuasan kerja (Variabel X) 
a. Definisi Konseptual 
      Kepuasan kerja merupakan sebuah perasaan positif yang  ditunjukan 
oleh karyawan terhadap pekerjaannya.   
b. Definisi Operasional 
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       Kepuasan Kerja mencerminkan indikator berupa pekerjaan yang penuh 
tantangan, penerapan system pengharapan yang adil, kondisi kerja yang 
mendukung, hubungan dengan rekan kerja.  
Sub indikator pekerjaan yaitu, pekerjaan tidak monoton dan kreatifitas 
dalam pekerjaan. Sub indikator sistem pengharapan yaitu, kesesuaian gaji 
dengan pekerjaan, puas terhadap promosi, dan puas terhadap tunjangan 
kesehatan. Sub indikator kondisi kerja yaitu, suhu dan pencahayaan, 
fasilitas kerja. Sub indikator rekan kerja yaitu, rekan kerja yang 
menyenangkan, saling mendukung antar rekan kerja dan memiliki 
hubungan baik dengan atasan. Bentuk instrumen yang digunakan oleh 
peneliti adalah kuesioner dengan model skala likert.  
c. Kisi-Kisi Instrumen Kepuasan Kerja 
 Kisi-kisi instrumen yang disajikan pada bagian ini merupakan kisi-kisi 
instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel kepuasan kerja yang 
di ujicobakan dan juga sebagai kisi-kisi instrumen final yang digunakan 
untuk mengukur variabel kepuasan kerja. Kisi-kisi ini disajikan dengan 
maksud untuk memberikan informasi mengenai butir-butir yang 
dimasukkan setelah uji coba dan uji reliabilitas. Kisi-kisi instrumen dapat 
dilihat pada tabel III.1 
     Tabel III.1 
        Kisi-Kisi Instrumen Kepuasan Kerja 
     (Variabel X) 
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  Indikator Sub Indikator 
   Nomor Uji Coba
  Drop    Valid 
      Nomor  
   Item Final 
   (+)      (-)   (+)    (-) 






30, 37,  
40 - 
1, 11, 21, 








2, 12 22, 31 - 
2, 12, 22, 






    3 
13,23, 
32 




promosi 4, 14 24, 33 - 
4, 14, 24, 




5, 15 - 15  5 5 - 
    Kondisi  
   Pekerjaan 
a.Suhu dan 
pencahayaan 6, 16 
25, 34, 
38       - 
6, 16, 25, 
34, 38 6, 12 
20, 28, 
32 
b.Fasilitas kerja 7, 26 
39 17, 35 17, 26 7, 35, 39 7, 33 29 
Rekan  Kerja 
a.Rekan kerja 
yang menye- 
   nangkan 














       Untuk mengisi setiap butir pernyataan dalam instrumen penelitian, 
responden dapat memilih salah satu jawaban dari 5 alternatif yang telah 
disediakan. 5 alternatif jawaban tersebut diberi nilai 1 (satu) sampai 5 
(lima) sesuai dengan tingkat jawaban. Alternatif jawaban yang digunakan 
dapat dilihat pada tabel III.2. 
       Proses pengembangan instrumen ini dimulai dengan penyususnan 
instrumen berbentuk kuesioner dengan model skala likert yang mengacu 
kepada indikator-indikator variabel kepuasan kerja seperti terlihat pada 
tabel III.1 yang disebut sebagai konsep instrumen untuk mengukur variabel 
kepuasan kerja. 
             TABEL III. 2 
           Skala Penilaian Instrumen (Kepuasan Kerja) 
 
No Alternatif Jawaban Item Positif Item Negatif 
1. Selalu ( S ) 5 1 
2. Sering ( SR ) 4 2 
3. Kadang-kadang ( KK) 3 3 
4. Jarang ( JR ) 2 4 
5. Tidak pernah ( TP ) 1 5 
 
d. Validasi Instrumen Kepuasan Kerja 
Proses pengembangan instrumen kepuasan kerja dimulai dengan 
menyusun instrumen berbentuk skala likert sebanyak 40 butir pernyataan 











terlihat pada tabel III.1 yang disebut sebagai konsep instrumen untuk 
mengukur variabel kepuasan kerja. Tahap berikutnya, konsep instrumen 
dikonsultasikan kepada dosen pembimbing berkaitan dengan validitas 
konstruk yaitu seberapa jauh butir-butir instrumen tersebut telah mengukur 
indikator dan sub indikator dari variabel kepuasan kerja sebagaimana telah 
tercantum pada tabel III.1. Setelah disetujui, langkah selanjutnya adalah 
instrumen tersebut diujicobakan kepada karyawan PT. Sinar Samudera 
Logs yang bekerja dalam divisi Niaga. Alasan melakukan uji coba pada 
karyawan yang bekerja dalam divisi Niaga karena populasi karyawan yang 
bekerja dalam divisi tersebut dianggap cukup untuk melakukan uji coba 
yaitu sebanyak 33 karyawan.  
        Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data hasil uji coba 
instrumen yaitu validasi butir dengan menggunakan koefisien korelasi antar 




rit = Koefisien skor butir dengan skor total instrumen  
xi = Deviasi skor butir dari Xi 




























Kriteria batas minimum pernyataan yang diterima adalah rtabel = 0.361, 
jika rhitung > rtabel maka butir pernyataan dianggap memenuhi kriteria. 
Sedangkan, jika rhitung < rtabel , maka butir pernyataan dianggap tidak 
memenuhi kriteria. 
       Uji reliabilitas dengan rumus Alpha Cronbach yaitu : 
  
  64 
Dimana :   
r ii = Reliabilitas instrumen     
k  = Banyak butir pernyataan (yang valid)      
∑si2   = Jumlah varians skor butir          
st2 = Varians skor  total  
 
Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan rumus: 




       Berdasarkan rumus di atas reliabilitas terhadap butir pernyataan yang 
dinyatakan valid hitung sehingga didapat varians butir (Si2) adalah sebesar 
20,450 selanjurnya di cari jumlah varians total (St2) sebesar 116 kemudian 
dimasukkan dalam rumus Alpha Cronbach dan didapat hasil rii sebesar 
0,903 (proses perhitungan terdapat pada lampiran). Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa instrumen yang berjumlah 34 pernyataan  
F. Konstelasi Hubungan antar Variabel 
Sesuai dengan hipotesis yang diajukan bahwa terdapat hubungan positif 






konstelasi hubungan antara variabel X dan variabel Y dapat digambarkan sebagai 
berikut:  
                   X                   Y 
Keterangan:  
(X)   : Kepuasan Kerja (Variabel Bebas) 
(Y)   : Prestasi Kerja (Variabel Terikat) 
   : Arah Hubungan 
 
G. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data dilakukan dengan uji regresi dan korelasi dengan langkah-
langkah sebagai berikut: 
1. Mencari Persamaan Regresi 
Mencari persamaan regresi dengan rumus: 
Ŷ = a + bX   66 
Dimana Koefisien a dan b dapat dicari dengan rumus sebagai berikut:  
                                                                   67 
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ܽ ൌ   ܻ  െ  ܾܺ 
Dimana:    
 
(X)² 
x²   =  X²  -  
      n 
 
(Y)² 






      n 
(X).(Y) 
    xy  =  XY  -   




Ŷ = Persamaan regresi 
a = Konstanta 
b = Koefisien arah regresi 
 
2. Uji Persyaratan Analisis 
a. Uji Normalitas Galat Taksiran Y atas X 
Sebelum data yang diperoleh dipakai dalam perhitungan, data tersebut 
diuji terlebih dahulu untuk mengetahui apakah data tersebut berdistribusi 
normal atau tidak, yaitu dengan uji Liliefors, pada taraf signifikan (α) = 
0,05. 
Dengan hipotesis statistik: 
Ho : Galat Taksiran Regresi Y atas X berdistribusi normal 
H1  : Galat Taksiran Regresi Y atas X tidak berdistribusi normal 
                 Kriteria pengujian: 
Terima Ho jika Lhitung < Ltabel berarti galat taksiran regresi Y atas X 
berdistribusi normal 
Tolak Ho jika Lhitung >  Ltabel berarti galat taksiran regresi Y atas X tidak 
berdistribusi normal. 
 
b. Uji Linearitas Regresi 
Uji linieritas regresi ini dilakukan untuk mengetahui apakah 
persamaan regresi yang diperoleh merupakan bentuk linear atau tidak 
linier. 
Dengan hipotesis statistika: 
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Ho : Y = α + βX (regresi linier) 
Hi : Y ≠ α + βX (regresi tidak linier) 
Kriteria pengujian: 
Terima Ho jika Fhitung < Ftabel, maka persamaan regresi dinyatakan 
linier. 
3. Uji Hipotesis 
a.  Uji Keberartian Regresi 
Uji keberartian regresi ini digunakan untuk mengetahui apakah 
persamaan regresi yang diperoleh berarti atau tidak berarti, dengan kriteria 
pengujian bahwa regresi sangat berarti apabila Fhitung > Ftabel. 
Dengan hipotesis statistik : 
HO : β < 0 
H1 : β > 0 
Kriteria Pengujian : 
Regresi dinyatakan positif signifikan jika Fhitung > Ftabel 
Untuk mengetahui keberartian dan linearitas persamaan regresi di atas 












 Tabel III.3 
Daftar Analisis Varians 


















































n – 2 
 











k – 2 
 














Keterangan :  *)  Persamaan regresi berarti 
  ns) persamaan regresi linier/not significant 
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b.   Perhitungan Koefisien Korelasi 
Untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh variabel X terhadap 
variabel Y (besar kecilnya pengaruh antara kedua variabel), maka 
menghitung rxy dapat menggunakan rumus rxy Product Moment dan Karl 
Pearson, dengan rumus sebagai berikut:                                         
                             69 
 
Dimana: 
 rxy = Tingkat keterkaitan hubungan 
 Σx = Jumlah skor dalam sebaran X 
 Σy  = Jumlah skor dalam sebaran Y 
 
c. Uji Keberartian Koefisien Korelasi (Uji-t) 
Untuk mengetahui keberartian pengaruh antara kedua variabel 
digunakan uji-t, dengan rumus sebagai berikut: 
   70 
Dimana: 
Thitung  = Skor signifikan koefisien korelasi 
rxy  = Koefisien korelasi product moment 
n = banyaknya sampel/data 
 
d. Perhitungan Koefisien Determinasi 
Selanjutnya dilakukan perhitungan koefisien determinasi (penentu) 






oleh variabel X dengan menggunakan rumus koefisien determinasi sebagai 
berikut: 
KD =  r² xy    71 
  Dimana :  
   KD   =  Koefisien determinasi 




















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Data 
Deskripsi data hasil penelitian dimaksudkan untuk memberikan gambaran 
umum mengenai hasil pengolahan data yang didapat dari dua variabel dalam 
penelitian ini. Skor yang akan disajikan adalah skor yang telah diolah dari data 
mentah dengan menggunakan statistik deskriptif, yaitu skor rata-rata dan 
simpangan baku atau standar deviasi. 
Berdasarkan jumlah variabel dan merujuk pada masalah penelitian, maka 
deskripsi data dikelompokan menjadi dua bagian sesuai dengan jumlah variabel 
penelitian. Kedua bagian tersebut adalah kepuasan kerja sebagai variabel 
independen dan prestasi kerja sebagai variabel dependen. Hasil perhitungan 
statistik deskriptif masing-masing variabel secara lengkap dapat diuraikan 
sebagai berikut: 
1. Data Prestasi Kerja (Variabel Y) 
       Prestasi kerja merupakan data sekunder yang diperoleh dari perusahaan 
berupa penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh perusahaan kepada 
karyawannya. Dalam perhitungan data diperoleh skor terendah 70 dan skor 
tertinggi 92, skor rata-rata (Y) sebesar 77,41; varians (S²) sebesar 41, 281 dan 




       Distribusi frekuensi data prestasi kerja dapat dilihat pada table IV.1 
dimana rentang skor adalah 22 banyaknya kelas interval 6, panjang kelas 4 
(proses perhitungan pada lampiran 19). 
Distribusi frekuensi data kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel IV.1, 
dimana rentang skor adalah 50, banyak kelas adalah 6 dan panjang interval 
adalah  8 (proses perhitungan terdapat pada lampiran 24). 
Tabel IV.1 
Distribusi Frekuensi Prestasi Kerja (Variabel Y) 
 
Kelas Interval  Batas Bawah  Batas Atas  Frek. Absolut  Frek. Relatif 
70  ‐  73  69,5  73,5  12  37,5% 
74  ‐  77  73,5  77,5  7  21,9% 
78  ‐  81  77,5  81,5  7  21,9% 
82  ‐  85  81,5  85,5  1  3,1% 
86  ‐  89  85,5  89,5  3  9,4% 




Berdasarkan tabel pada gambar IV. 1 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas 
tertinggi variabel prestasi kerja yaitu 12 terletak pada interval kelas ke-1 (satu) 




adalah 1 terletak pada interval kelas ke-4 (empat) antara 82-85 dengan frekuensi 
relatif sebesar 3,1%. 
       Untuk mempermudah penafsiran  data  prestasi kerja,  maka data dapat 





















2. Data Kepuasan Kerja (Variabel X) 
       Kepuasan kerja diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian 
sebanyak 34 pernyataan oleh 32 responden. Berdasarkan hasil perhitungan 
data kepuasan kerja diperoleh skor terendah 100 dan skor tertinggi 135, skor 
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rata-rata ( X ) sebesar 117,47 varians (S²) sebesar 74,128 dan simpangan baku 
(S) sebesar 8,610. 
Distribusi frekuensi data kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel IV.2 
dimana rentang skor adalah 35, banyaknya kelas 6, panjang kelas 6 (proses 
perhitungan terdapat pada lampiran 19). 
Untuk mempermudah penafsiran dan data kepuasan kerja maka data 
dapat dilihat pada gambar IV.2. 
 
                  Tabel IV.2 






100  ‐  105  99,5  105,5  1  3,1% 
106  ‐  111  105,5  111,5  8  25,0% 
112  ‐  117  111,5  117,5  10  31,3% 
118  ‐  123  117,5  123,5  6  18,8% 
124  ‐  129  123,5  129,5  4  12,5% 




Berdasarkan tabel IV.2 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 




112-117 dengan frekuensi relatif sebesar 31,3% dan frekuensi terendahnya 
adalah 1 terletak pada interval kelas ke-1 yakni antara 100-105 dengan 
frekuensi relatif sebesar 3,1%.  
Untuk mempermudah penafsiran dan data Kepuasan kerja maka data 


















           Gambar IV. 2 
    Grafik Histrogram Kepuasan Kerja (Variabel X) 
 
       Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor masing-masing indikator  dapat 
disimpulkan bahwa indikator pekerjaan mempunyai pengaruh cukup besar 
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terhadap kepuasan kerja, yaitu sebesar 30,58%. Sedangkan indikator rekan 
kerja mempunyai pengaruh yang cukup sedikit terhadap kepuasan kerja, yaitu 
sebesar 19,13% (proses perhitungan terdapat pada lampiran 35). Untuk lebih 





Indikator  Pekerjaan  Sistem Pengharapan  Kondisi Kerja  Rekan kerja 
Jumlah Soal  10  8  9  7 
Skor/Persentase  30,58%  24,1%  26,23%  19,13% 
 
B. Analisis Data 
1. Persamaan Garis Regresi 
       Analisis regresi linier sederhana terhadap pasangan data penelitian antara 
kepuasan kerja dengan prestasi kerja menghasilkan koefisien arah regresi 
sebesar 0,441 dan konstanta sebesar 25,628. Dengan demikian bentuk 
hubungan antara variabel (X) kepuasan kerja dan (Y) prestasi kerja, memiliki 
persamaan regresi Ŷ  = 25,628 + 0,441 X (proses perhitungan terdapat pada 
lampiran 21). Selanjutnya persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa 
setiap kenaikan satu skor kepuasan kerja akan mengakibatkan kenaikan 
prestasi kerja sebesar 0,441 skor pada konstanta 25,628. 
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       Persamaan garis linier  regresi Ŷ  = 25,628 + 0,441 X dapat dilukiskan 




















a. Uji Normalitas Galat Taksiran Regresi Y terhadap X 























Pengujian normalitas variabel dilakukan untuk menguji apakah galat taksiran 
regresi Y atas X berdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas galat 
taksiran regresi Y atas X dilakukan dengan menggunakan uji Liliefors pada taraf 
signifikan (α = 0,05) untuk sampel sebanyak 32 responden, dengan kriteria 
pengujian berdistribusi normal apabila Lhitung (Lo) < Ltabel (Lt) dan jika sebaliknya 
maka galat taksiran Y atas X tidak berdistribusi normal.  
Hasil perhitungan Uji Liliefors menyimpulkan bahwa galat taksiran  regresi Y 
atas X berdistribusi normal. Hal ini dikarenakan dari hasil perhitungan diperoleh 
Lhitung (Lo) =  0.093 sedangkan  Ltabel pada taraf nyata (α = 0,05) diperoleh nilai 
sebersar  0,1566. Ini berarti Lhitung (Lo) < Ltabel (Lt). (Proses perhitungan terdapat 
pada lampiran 26) 




   N   α        Lhitung   Ltabel       Keterangan 
  32        0.05  0,1008  0,1566    Normal 
 
b. Uji Linearitas Regresi 
Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah persamaan regresi tersebut 
merupakan bentuk linier atau non linier. Tabel distribusi F yang digunakan untuk 
mengukur linearitas dengan dk pembilang (k-2) = 17 dan dk penyebut (n-k) = 13 
dengan α = 0,05. Dengan kriteria pengujian linearitas regresi adalah jika Fhitung < 
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Ftabel , maka Ho diterima dan jika Fhitung > Ftabel,  maka Ho ditolak. Hasil yang 
diperoleh dapat membuktikan bahwa nilai diperoleh Fhitung = 1,61 dan  Ftabel = 
2,51.  Hal ini menunjukan bahwa Fhitung < Ftabel yang berarti regresi linear. (Proses 
perhitungan terdapat pada lampiran 29) dan disajikan dalam tabel IV.5. 
Tabel IV.5 
Tabel ANAVA Untuk Pengujian 
Signifikansi dan Linearitas Persamaan Regresi 
Kepuasan kerja (X) dengan Prestasi kerja (Y) 
Ŷ  =  25,628 + 0,441X 
Sumber  Dk  Jumlah   Rata‐rata Jumlah  Fhitung  Ftabel 
Varians     Kuadrat (JK)   Kuadrat (RJK)       
Total  32  193015,00          






Regresi (b/a)   1  446,47  446,47  4,17 
Residu   30  833,25  27,77    






13  268,47  20,65    
 
Keterangan  : 
 
*) Persamaan regresi berarti karena Fhitung (16,07) > Ftabel (4,15) 










3.  Pengujian Hipotesis Penelitian 
      Hipotesis penelitian ini adalah “Terdapat hubungan yang positif antara 
kepuasan kerja dengan prestasi kerja”. Selanjutnya dilakukan uji keberartian 
regresi. 
Uji keberartian regresi digunakan untuk mengetahui berarti atau tidaknya 
hubungan antara variabel X dengan variabel Y, yang dibentuk melalui uji 
persamaan regresi.  
 Pada tabel distribusi F dengan menggunakan dk pembilang satu dan dk  
penyebut (n-2) = 30  pada α = 0.05 diperoleh Fhitung = 16,07, sedangkan Ftabel = 
4,15. Dari hasil pengujian seperti ditunjukkan pada tabel IV.4 menunjukkan 
bahwa  Fhitung =  16,07 > Ftabel = 4,15 sehingga regresi berarti.    
Hasil pengujian pada tabel diatas menyimpulkan bahwa bentuk hubungan 
antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja adalah signifikan. Selanjutnya 
persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu skor 
kepuasan kerja akan mengakibatkan kenaikan prestasi kerja sebesar 0.441 
skor pada konstanta 25,628 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa bukan secara kebetulan 
kepuasan kerja mempunyai hubungan positif dengan prestasi kerja melainkan 
didasarkan pada analisis statistik yang menguji signifikansi hubungan dengan 
taraf signifikan (α=0,05). Persamaan garis regresi  Ŷ = 25,628+ 0.441X. 
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Setelah dilakukan uji keberartian regresi kemudian dilakukan perhitungan 
koefisien korelasi. Perhitungan koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui 
tingkat keterikatan hubungan antara variabel X dengan variabel Y, maka 
digunakan rumus koefisien korelasi Product Moment dari Pearson. Hasil 
perhitungan koefisien kolerasi diperoleh rxy = 0,591 (proses perhitungan 
terdapat pada lampiran 32).  
    Untuk uji signifikansi koefisien korelasi disajikan pada tabel IV.6 
Tabel IV.6 
Pengujian Signifikansi Koefisien Korelasi Sederhana antara X dan Y 
 





Determinasi thitung ttabel 
0,591  35%  4,01  1,70 
 Keterangan: t hitung > t tabel yaitu 4,01 > 1,70 maka Ho ditolak atau terdapat koefisien yang signifikan 
antara variabel X dengan variabel Y 
 
Berdasarkan pengujian signifikansi koefisien korelasi antara pasangan 
skor kepuasan kerja dengan prestasi kerja sebagaimana terlihat pada tabel 
IV.6 diatas diperoleh thitung = 4,01; sedangkan ttabel  = 1.70 (proses perhitungan 
terdapat pada lampiran 31). Dengan demikian dapat simpulkan bahwa 
koefisien korelasi rxy = 0,591 adalah signifikan. 
Hasil perhitungan koefisien determinasi rxy² = (0,591)² = 0,3493. Hal ini 
berarti sebesar 35% variasi prestasi kerja (Variabel Y) ditentukan oleh 
kepuasan kerja (X), sedangkan 65% variasi prestasi kerja (Variabel Y) di 
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tentukan oleh faktor-faktor lainnya. (proses perhitungan terdapat pada 
lampiran 33). 
C. Interpretasi Hasil Penelitian 
       Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan bahwa terdapat 
hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja pada 
karyawan di PT.Sinar Samudera Logs. Dari perhitungan itu pula maka dapat 
diinterpretasikan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi prestasi kerja, atau 
dengan kata lain semakin tinggi kepuasan kerja semakin tinggi pula prestasi 
kerja.  Demikian pula sebaliknya, semakin rendah kepuasan kerja maka semakin 
rendah pula prestasi kerja. 
 
D. Keterbatasan Penelitian 
       Peneliti menyadari bahwa dalam penelitian ini masih banyak kekurangan 
dan keterbatasan yang peneliti temui ketika melakukan penelitian, diantaranya 
adalah: 
a. Keterbatasan faktor yang diteliti, yaitu peneliti hanya meneliti mengenai 
hubungan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja. Sementara prestasi 
kerja dipengaruhi oleh banyak faktor lainnya. 
b. Penelitian dilakukan pada objek terbatas, yaitu pada karyawan PT. Sinar 
Samudera Logs Jakarta, sehingga hasil penelitian belum tentu sama 




KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
        Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif 
antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja pada karyawan PT. Sinar 
Samudera Logs di Jakarta. Hal ini berdasakan hasil perhitungan koefisien 
korelasi sebesar 0,591. Maka dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 
kepuasan kerja maka akan semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan.  
        Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor masing-masing indikator dari 
variabel kepuasan kerja, terlihat bahwa indikator yang memiliki skor tertinggi 
adalah indikator  pekerjaan 30,58%, sedangkan skor terendah adalah indikator 
rekan kerja yaitu sebesar 19,13%.         
       Prestasi kerja pada karyawan PT. Sinar Samudera Logs di Jakarta 
ditentukan oleh kepuasan kerja sebesar 35% dan sisanya sebesar 65% 
dipengaruhi oleh faktor lainnya, seperti kompensasi, lingkungan kerja, gaya 
kepemimpinan, fasilitas kerja, stress kerja, dan motivasi. 
B. Implikasi 
       Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan, bahwa terdapat 
hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja pada 




kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi prestasi 
kerja.  
        Implikasi dari penelitian ini adalah bahwa PT. Sinar Samudera Logs 
harus dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan dengan didasarkan pada 
kepuasan kerja yang terpenuhi sehingga membuat karyawannya mampu 
berprestasi. Berdasarkan hasil pengolahan data terlihat bahwa dalam indikator 
kepuasan kerja yang perlu dipertahankan oleh perusahaan adalah pekerjaan 
yang diberikan. Dalam hal ini, PT. Sinar Samudera Logs perlu 
mempertahankan pemberian tugas yang tidak monoton pada karyawannya. 
Sedangkan, dalam indikator kepuasan kerja yang perlu ditingkatkan adalah 
rekan kerja. Dalam hal ini perusahaan perlu meningkatkan hubungan 
kekerabatan baik antar sesama karyawan ataupun dengan atasan. . 
 
C. Saran 
Berdasarkan kesimpulan dan implikasi yang telah dikemukakan di atas, saran 
yang dapat diberikan peneliti yang mungkin berguna antara lain: 
1. Kepuasan kerja harus ditingkatkan dan dilaksanakan demi tercapainya 
perusahaan yang berprestasi  karyawan tinggi, diantara kepuasan kerja 
ynag perlu ditingkatkan yaitu hubungan antar rekan kerja maupun 
karyawan dengan atasannya.  
2. Perusahaan hendaknya memperhatikan indikator penilaian prestasi 
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